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1. Introduktion 
De seneste år har globaliseringen skabt en øget international konkurrence, øget samhandel, 
ændrede produktionsmønstre og nye muligheder for danske virksomheder. Dette har også medført, at 
virksomhederne skal være mere innovative, åbne og omstillingsparate for at klare sig. Samtidigt er sket 
en stor omvæltning på det danske arbejdsmarked, som følge af ændringer i 
befolkningssammensætningen, øget jobmobilitet og en generel stigning i uddannelsesniveauet. Den 
danske erhvervsstruktur er ligeledes blevet ændret som følge af globaliseringen og den deraf øgede 
udflytning af danske industriarbejdspladser. Dette gør sig også gældende for Nordjylland, hvor mange 
arbejdspladser i traditionelle erhverv er forsvundet og nye typer af erhverv er kommet til. Samtidigt har 
dannelsen af Aalborg Universitet givet nordjyske virksomheder muligheder for lettere at ansætte 
højtuddannede, hvilket har været med til at hæve uddannelsesniveauet i regionen samt tiltrække nye 
industrier. 
Disse udfordringer har påvirket virksomhedernes innovationsmåde og intensiveret behovet for, at 
virksomhederne forbliver innovative. Medarbejderne er den vigtigste kilde til idéudvikling og 
igangsættelse af innovation for virksomheder. De nyeste tal fra Danmarks Statistik viser, at 79 % af 
innovative danske virksomheder i perioden 2008-10 angiver, at kilder i egen virksomhed og koncern har 
nogen eller stor betydning for deres idéudvikling. Derefter følger kunder (64%) og leverandører (48%), 
mens kun 11 % peger på et universitet. Den nyeste innovationsforskning peger ligeledes på, at 
medarbejderdiversitet er en vigtig faktor for virksomhedernes innovationsevne. Medarbejderdiversitet er 
både med til at gøre virksomhederne bedre at skabe ny viden internt i virksomheder og bedre til at 
tilegne sig viden fra andre. I dette kapitel vil vi undersøge betydningen af diversitet i 
medarbejdersammensætningen og nordjyske virksomheders innovationsevne. 
Det grundlæggende argument for at undersøge denne sammenhæng er, at de ansattes viden er et 
af de vigtigste aktiver for virksomheder og den vigtigste kilde til innovation. Da innovation er en interaktiv 
proces, som involverer interaktion og kommunikation mellem forskellige personer på forskellige 
niveauer i en virksomhed, skaber forskelligheder mulighed for innovation (Lundvall, 1985, 1992). Helt 
basalt er alle mennesker forskellige og selvom der er mange lighedspunkter, er der både synlige og 
usynlige forskelle. Vores viden og handlinger påvirkes af vores erfaringer. Samtidigt fortager hjernen en 
automatisk kategorisering af synsindtryk. Dette er knyttet til instinkter og det er medfødt, at mennesker 
ikke kan lide forskelle og det ukendte. Indenfor kognitiv psykologi tales om, at vores viden og forståelse 
af verden, kognitive modeller samt, hvordan vi reagerer, afhænger af vores erfaringer, uddannelse, 
sociale klasse, køn og alder. Derfor har mennesker også mange ens karakteristika og kan derfor 
meningsfuldt grupperes efter målbare forskelle og ligheder.  
Innovationsforskningen viser, at virksomheder, der har en bred teknologisk base er mere innovative 
og overlever længere. Derudover argumenteres ofte for, at virksomheder med en variation af viden, 
erfaringer og færdigheder blandt deres medarbejdere kan nyde godt af synergier mellem disse. 
Medarbejderdiversitet medfører, at virksomhederne har en bredere vidensbase, bliver mere kreative, 
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har større netværk, er bedre til at tilegne sig viden udefra og er mere åbne over for nye ideer. Samtidigt 
er de også bedre til at anvende intern viden gennem interaktion mellem forskellige typer af kompetencer. 
Ny forskning har vist en positiv sammenhæng mellem diversitet i medarbejdersammensætningen og 
danske virksomheders innovationsevne. Virksomheder, der har en større diversitet blandt sine 
medarbejdere indenfor uddannelse og køn har en højere sandsynlighed for at være innovative end 
andre virksomheder, mens diversitet i alder har en negativ effekt (Østergaard et al., 2011). Denne 
forskning tager dog ikke højde for regionale forskelle. Generelt viser innovationsundersøgelser, at 
Nordjylland har en lavere andel af innovative virksomheder sammenlignet med andre danske regioner1. 
Årsagerne er aldrig blevet undersøgt grundigt, men er ofte blevet forklaret ved at regionen har en 
erhvervsstruktur præget af små og mellemstore virksomheder i traditionelle erhverv.   
Formålet med dette kapitel er, at analysere sammenhængen mellem medarbejderdiversitet og 
innovation samt at se om der er forskelle mellem nordjyske virksomheder og virksomheder i andre 
danske regioner. Dette kapitel tager udgangspunkt i innovationsdata anvendt i Østergaard et al. (2011), 
men er samtidig nyskabende da der inddrages regionale forskelle i analysen. Dermed er det muligt at 
se om der er en sammenhæng mellem medarbejderdiversitet og innovation for de enkelte regioner samt 
at analysere om der er specielle typer af diversitet, som har særlig betydning for Region Nordjylland. 
Analysen viser at medarbejderdiversitet også er positivt for nordjyske virksomheders innovationsevne. 
Diversitet i forhold til kønsfordeling og uddannelse er positivt mens aldersdiversitet påvirker 
innovationsevnen negativt. Resultaterne afslører også regionale forskelle, da det er særligt positivt at 
have mindst en højtudannet medarbejder for virksomhedernes innovationsevne. Dette er interessant da 
der er store regionale forskelle på uddannelsesniveauet og typer af uddannelser i arbejdsstyrken mellem 
de danske regioner. Ligeledes er det en vigtig del af Region Nordjyllands strategi for regional 
erhvervsudvikling og den regionale udviklingsplan samt Vækstforums virksomhedsrettede 
innovationsstrategi. En dybere analyse af sammenhængene viser, at det er de nordjyske virksomheder 
uden en højtuddannet medarbejder, som simpelthen er mindre innovative end sammenlignelige 
virksomheder i andre regioner.  
Kapitlet er struktureret på følgende måde: I afsnit 2 beskrives diversitet. Afsnit 3 indeholder teorier 
om diversitet og innovation samt tidligere studier, mens afsnit 4 forklarer metode og data. Resultater fra 
analysen vises i afsnit 5 og diskuteres i afsnit 6. Afsnit 7 indeholder konklusionen.  
2. Hvad er medarbejderdiversitet? 
Der er mange måder at beskrive medarbejderdiversitet på. Alle mennesker er unikke, så en måling af 
diversitet afhænger af, hvilke parametre, der undersøges og hvad formålet med undersøgelsen er. En 
måde er at opdele karakteristika i forhold til tilskrevne og opnåede forskelle (Ruef et al., 2003). De 
tilskrevne karakteristika er demografiske egenskaber som eksempelvis køn, alder og etnicitet. De 
                                                     
1 Dog med undtagelse af undersøgelsen fra 2010, hvor andelen af innovative virksomheder er vokset med 10 procentpoint, fra 
40 % til 50 %, så Nordjylland pludselig er den mest innovative region. 
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opnåede karakteristika er f.eks. uddannelse, arbejdsområde og arbejdserfaring. Medarbejdere varierer 
langs mange dimensioner og deres attituder, værdier, normer, kognitive modeller og vidensbaser er 
genereret gennem komplekse processer. Derfor er det nødvendigt at se på målbare karakteristika, som 
har haft indflydelse på medarbejdernes erfaring, kognitive modeller, identitet og vidensbase. I dette 
kapitel tages udgangspunkt i målbare tilskrevne og opnåede forskelle og ligheder indenfor følgende 
kategorier: køn, alder, uddannelse og etnicitet.  
Grundlæggende kan diversitet beskrives ved tre dimensioner: Antal af forskellige grupper (typer), 
andelen af de enkelte grupper (balance) og afstanden mellem grupperne (forskelligheden). Eksempelvis 
findes ved diversitet i køn, to typer (mand og kvinde). En virksomhed, der er en ren mandearbejdsplads 
kan derfor øge medarbejderdiversiteten ved at ansætte en kvinde. Derfor har en virksomhed med en 
større kønsmæssig balance en større diversitet. Ved diversitet i uddannelse drejer det sig om, hvilke 
typer af uddannelse, der findes i virksomheden, hvad andelen er af de enkelte grupper (f.eks. andelen 
af ingeniører, økonomer og ufaglærte) og hvor stor forskellen er mellem disse. Dvs. afstand betyder, 
hvor forskellig en ingeniør er fra en økonom eller en ufaglært. Ingeniøren er forskellig fra begge, men 
alligevel mere ens med økonomen, da begge har en lang videregående uddannelse.  
3. Teorier om medarbejderdiversitet og innovation 
I amerikansk ledelsesforskning har der de sidste 20 år været et øget fokus på diversitet indenfor top-
management teams (Finkelstein og Hambrick, 1990). Studier af diversitet blandt topledelsen i store 
amerikanske virksomheder har vist, at diversitet har en effekt på virksomhedernes performance. 
Ledelsens uddannelse, erfaring og demografiske karakteristika påvirker deres tolkning af problemer og 
deres strategi og dermed virksomhedens resultater. I innovationsforskning opfattes diversitet ofte som 
værende positiv. Medarbejderdiversitet øger virksomhedernes videnbase, hvilket skaber en mulighed 
for nye kombinationer og en bredere søgning efter løsninger og nye ideer (Quintana-Garca og 
Benavides-Velasco, 2008). Samtidigt øger diversitet virksomhedernes evne til at tilegne og udnytte 
viden fra eksterne kilder (Cohen og Levinthal, 1990). Dermed skaber diversitet basis for læring af andre 
og nye kombinationer af ny og eksisterende viden. 
Indenfor organisationsforskning og sociologi er billedet af medarbejderdiversitet mere broget og 
studier finder både positive og negative effekter. Williams og O’Reilly (1998) undersøgte 40 års studier 
af demografi og diversitet i organisationer. De konkluderede, at diversitet har effekt på gruppers 
performance, men at der både var negative og positive effekter samt, at der var mange studier, som 
ikke fandt nogen effekt. Dermed har diversitet to modsatrettede effekter. De forklarer, at de manglende 
statistisk signifikante effekter skyldes problemer med at definere klare performance mål og en 
manglende adskillelse af kreativitetsfasen med innovationsfasen (implementering). De argumenterer 
for, at diversitet i mindre grupper fremmer kreativiteten, men hæmmer implementeringen. Vi mener, at 
dette kan være rigtigt for små grupper, men for virksomheder kan medarbejderdiversitet medføre en 
øget fleksibilitet i implementeringsfasen.  
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I Wengers teorier om praksisfællesskaber og læring argumenterer han for, at interaktion mellem 
forskellige kompetencer og erfaringer skaber læring, hvis afstanden i forskellene mellem de 
interagerende personer ikke er for stor (Wenger, 2000). Beslutningstagningsteorier fortæller, at hvis 
man i grupper, skal tage gode beslutninger i forhold til komplekse problemer kræves en grad af kognitiv 
konflikt og forskellige synspunkter for at undgå en potentielt skadelig for tidlig konsensus. Dog skal 
diversiteten ikke være så stor, at det ender i konflikt og dermed trækker ressourcer væk fra 
problemløsning (Priem et al, 1995). Disse argumenter findes også i analyse af fænomenet 
”gruppetænkning”, som er et veldokumenteret problem, som opstår når grupper bliver for ens. Dermed 
kan der opstå gruppetænkning, som bevirker, at der ikke søges efter alternative løsninger og tolkninger 
på problemer (Baron, 2005). En ledelse i virksomhed, som er ramt af gruppetænkning kan derfor få 
problemer og klare sig dårligt. Socialidentitetsteorier beskriver, at mangfoldighed i grupper skaber 
konkurrence og konflikt, hvilket fører til mindre samarbejde og intern kommunikation (Joshi og Jackson, 
2003). Milliken og Martins (1996) undersøger en lang række artikler om effekter af diversitet og beskriver 
diversitet som et tveægget sværd. Diversitet er ofte positivt, men der er også potentielle negative 
effekter. De positive effekter er: øget åbenhed for nye ideer, kreativitet, læring, fleksibilitet, bredere 
søgning efter løsninger og ideer, bedre problemløsning, forbedret indlæringsevne, mulighed for nye 
kombinationer af viden og mulighed for at undgå rutinefælder. De negative effekter er: mistillid, konflikt, 
utilfredshed, øgede transaktionsomkostninger pga. besværet ved interaktion og kommunikation mellem 
forskellige vidensbaser, videnstyper og grupper. 
Diversitet er dermed ikke entydigt altid godt eller skidt, men kan have både have positive og negative 
effekter. Derfor er det altid vigtigt at se diversitet i kontekst. Det er især når diversiteten bliver meget høj 
og når afstanden mellem de forskellige grupper er stor, at de negative effekter af diversitet dominerer. 
Der er en lang række faktorer i virksomheder, som begrænser diversitet og dermed de potentielt 
negative effekter. Når virksomheder ansætter nye medarbejdere gennemgår ansøgerne flere 
udvælgelsesprocesser fra ansøgningen til jobsamtale. Gennem rekrutteringspolitik og 
ansættelsessamtaler udvælger virksomheden de personer, de mener passer ind i virksomheden og 
dens behov med hensyn til uddannelse, erfaring og personlighed. Derudover er der også selvselektion 
blandt ansøgere, da de helst søger job hos en virksomhed med værdier, som matcher deres egne. I 
virksomheden er der også faktorer, der dæmper effekter af diversitet, herunder magtrelationer, 
organisatoriske rammer, typen af arbejde (graden af rutine og specialisering), gruppemedlemskab, 
sociale interaktioner samt at grupper bliver mere ens over tid.  
Vi har derfor følgende forventninger til analysen af medarbejderdiversitet og innovation. Diversitet i 
tilskrevne karakteristika kan give problemer idet minoriteter kan føle mindre arbejdstilfredshed, mangle 
engagement, have identitetsproblemer og føle sig diskrimineret, men dette forsvinder når 
minoritetsgrupperne vokser. Diversitet er dog positivt for skabelse af nye ideer og innovativ 
performance. Hypotese 1: Der er en positiv sammenhæng mellem medarbejderdiversitet og 
virksomhedernes innovationsevne. 
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Ved diversitet i opnåede karakteristika er kognitiv diversitet positivt for performance, men opnåede 
karakteristika har en større positiv effekt end mangfoldighed i tilskrevne karakteristika (Horwitz 2005). 
Køn påvirker ens erfaringer og opfattelse af verden, hvorved medarbejderdiversitet i køn er positivt for 
virksomhedernes innovationsevne. Hypotese 2: Der er en positiv sammenhæng mellem 
medarbejderdiversitet i køn og innovative virksomheder. 
Diversitet i alder kan mindske konflikter fordi jævnaldrene sammenligner karrierer, men 
aldersforskelle skaber forskelle i perspektiver, ideer og verdensopfattelse, som kan skabe konflikt. 
Generelt finder de eksisterende studier en negativ effekt af aldersdiversitet. Hypotese 3: Der er en 
negativ sammenhæng mellem medarbejderdiversitet i alder og innovative virksomheder. 
Diversitet i etnicitet skaber flere synspunkter og perspektiver, men kan også føre til kliker og konflikt. 
Hypotese 4: Der er en positiv sammenhæng mellem medarbejderdiversitet i etnicitet og innovative 
virksomheder. 
Diversitet i uddannelse øger videnbasen, hvilket er positivt for innovation, da den 
uddannelsesmæssige baggrund er vigtig for ens viden, arbejdsmetode, professionelle identitet, måde 
at løse problemer på mm. Hypotese 5: Der er en positiv sammenhæng mellem medarbejderdiversitet i 
uddannelse og innovative virksomheder. 
Teorier indenfor geografi og regional udvikling har i mange år diskuteret sammenhængen mellem en 
regions industristruktur, arbejdsmarked og virksomhedernes performance. Et af emnerne har været om 
det er en fordel at have en meget specialiseret eller en meget bred industristruktur. Generelt omhandler 
disse teorier ikke medarbejderdiversitet, men forskellige studier viser, at det kan være en fordel at være 
lokaliseret i en region med diversitet i industristrukturen (Jacobs 1969; Timmermans og Boschma 2011). 
Derfor vil der være regionale forskelle i sammenhængen mellem medarbejderdiversitet og innovation. 
Hypotese 6: For Region Nordjylland vil nogle af diversitetsdimensionerne have større betydning 
Sammenfattende har vi, ud fra ovenstående teorier, disse forventninger til analysen: 
 
 
 
 
 
 
 
 7 
 
Figur 1: Sammenhæng mellem medarbejderdiversitet og innovation 
 
4. Metode 
Analysen bygger på data fra DISKO 4 innovationsspørgeskemaundersøgelsen der blev gennemført 
i 2006 af Danmarks Statistik. Spørgeskemaundersøgelsen blev sendt til 4136 virksomheder med vægt 
på store virksomheder (mere end 100 ansatte) og 1775 virksomheder svarede (42,9 %).  
Virksomhederne svarede på en lang række spørgsmål om deres innovationsaktiviteter og organisering 
i perioden 2003-2005. Spørgeskemadataene kobles sammen med detaljerede register data fra 
Danmarks Statistik. Denne database indeholder information om alle danske virksomheder og alle 
danskere på arbejdsmarkedet siden 1980. Dette gør os i stand til at beregne 
medarbejdersammensætningen i de forskellige virksomheder på de forskellige dimensioner2. 
Medarbejderdiversiteten er beregnet på baggrund af virksomhedens største arbejdsplads i november 
2002, dvs. lige før den periode som spørgeskemaet refererer til.  
Da alle medarbejdere falder indenfor alle kategorier (køn, alder, etnicitet og uddannelse) skabes et utal 
af kombinationer, hvilket gør det næsten umuligt at analysere medarbejderdiversiteten i en virksomhed 
                                                     
2 For en mere detaljeret beskrivelse af innovationsundersøgelsen, se Østergaard et al, 2011 eller 
http://www.business.aau.dk/ike/data.html. IDA databasen beskrives i detaljer i Timmermans, 2010. 
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og sammenligne den med andre virksomheder. Derfor er det nødvendigt at se på de enkelte kategorier, 
hver for sig for at reducere kompleksiteten. Derudover er der også andre faktorer, som reducerer 
effekten af medarbejderdiversitet, da individuelle medarbejderes vidensstruktur påvirkes af 
gruppemedlemskab, social interaktion og virksomhedens organisering (Walsh, 1995). Samtidigt har 
arbejdets funktion og type også en stor betydning for den mulige effekt af medarbejderdiversitet. 
Eksempelvis kunne det tænkes, at en medarbejders karakteristika betyder mindre i rutinepræget 
manuelt fabriksarbejde sammenlignet med udviklingsorienteret arbejde, der kræver tolkning samt 
interaktion med andre.  
I analysen benyttes logistisk regression, som er en statistik metode til at bestemme påvirkningen af 
en binær (ja/nej) afhængig variabel af en række uafhængige variable. Metoden minder om en 
sammensat række af krydstabeller med et antal dimensioner svarende til antallet af uafhængige 
variable. Metoden beregner, hvordan variationen i en uafhængig variable påvirker den afhængige 
variabel, hvis alle de andre variable holdes konstante. Effekten af den uafhængige variabel måles i 
forhold til en benchmark variabel. Eksempelvis måles regionale effekter af innovation ved at 
sammenligne de forskellige regioner med hovedstadsregionen.  
Analyser af innovationsspørgeskemadata tager ofte ikke hensyn til regionale forskelle i Danmark, da 
der ofte er for få observationer til at en statistisk analyse viser noget signifikant3. Det problem løses i 
dette kapitel ved hjælp af en simpel metode med brug af regionale dummy variable, der kontrollerer for 
forskelle mellem de fem regioner. Derudover anvendes Region Nordjylland som interaktionseffekt med 
diversitetsvariablene en efter en for at spore eventuelle regionale forskelle af medarbejderdiversitet. 
Regressionsmodellerne og de detaljerede resultater vises ikke i dette kapitel på grund af pladshensyn, 
men kan findes i baggrundsrapporten Østergaard og Timmermans (2012). 
4.1 Beskrivelse af variable 
Det analyseres om virksomhederne har introduceret en for virksomheden ny produkt- eller 
serviceinnovation i perioden 2003-2005. Vi afgrænser analysen til virksomheder, som er aktive indenfor 
fremstillingsindustri, bygge og anlæg, transport, finansiel service eller forretningsservice, hvilket 
reducerer antallet af virksomheder til 1199. Den store gruppe af fremstillingsvirksomheder opdeles i 
henholdsvis: lavteknologisk, mellem lavteknologisk, mellemhøjteknologisk og højteknologisk4. Da 
andelen af store virksomheder, der innoverer, er større end små virksomheder inddeles virksomhederne 
i fire grupper; mindre end 50 ansatte, mellem 50 og 100 ansatte, mellem 100 og 250 ansatte og 250 
eller flere ansatte. Konkurrence er en af de vigtigste årsager til, at virksomheder forsøger at innovere. 
Derfor inddrages en konkurrencevariabel, som beskriver om virksomheden har oplevet større 
                                                     
3 En undtagelse, som benytter en mere kompliceret metode, er Mortensen, Peter S. (2006): Regional sammenligning af Andel 
virksomheder med innovationsudgifter, herunder korrektion for forskelle i industristrukturen og målt som andel virksomheder og 
andel medarbejdere. Working Paper 2006/6, Center for Forskningsanalyse 
4 Efter OECD’s inddeling baseret på forsknings og udviklingsudgifter Se også publikationen Eurostat (2008). “Technology and 
knowledge-intensive sectors”. 
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international konkurrence, større hjemlig konkurrence eller kun mindre eller ingen ændring i 
konkurrencevilkårene. Samarbejde med eksterne partnere er vigtigt for virksomhedernes 
innovationsproces. Derfor benyttes to variable om virksomhederne har haft en høj grad af samarbejde 
med henholdsvis vidensinstitutioner eller kunder og/eller leverandører.  
Medarbejderdiversitet i køn, etnicitet og uddannelse beregnes ved hjælp af et Shannon-Weaver 
entropi indeks, der måler andelen af de forskellige grupper indenfor hver diversitetsdimension i 
virksomheden5.  
For medarbejderdiversitet i køn laves også fem grupper, som svarer til andelen af ét køn i 
virksomheden.  Eksempelvis for kønsgruppe 1 er der 90-100 procent af samme køn i virksomheden, 
gruppe 2 80-90 procent osv. For diversitet i alder benyttes standard afvigelsen samt 
gennemsnitsalderen blandt de ansatte i virksomheden. Diversitet i etnicitet er baseret den ansattes 
oprindelsesland fordelt på seks grupper; Dansk, Nordisk, EU15 samt Schweiz, andet Europa, andre 
vestlige lande og resten af verden. Diversitet i uddannelse er baseret på sammensætning af 
højtuddannede i virksomheden fordelt 16 kategorier. Disse opdeles på uddannelsesniveau bachelor, 
kandidat eller ph.d. og videnskabeligfelt (samfunds-, humanistisk-, sundheds-, ingeniør- og 
naturvidenskab samt andre) samt en gruppe for professionsbachelorer. Derudover er der en 
dummyvariabel (ja/nej) for om virksomheden har mindst én højtuddannet ansat.   
5. Analyse 
Først analyseres en generel model for virksomheders innovation med variable for branche, størrelse 
region, samarbejde og konkurrence. Denne model er ikke vist i kapitlet6. I denne model beskrives, hvilke 
faktorer, som karakteriserer en innovativ virksomhed. I forhold til højteknologisk fremstillingsindustri er 
forretningsservice og finansiel service mere innovative, mens transport og byggeri er mindre innovative. 
De store virksomheder (250+ ansatte) er mere innovative end de små. Virksomheder, der samarbejder 
med andre i værdikæden er mere innovative (86 % større chance for innovation) mens der ikke er en 
signifikant effekt af samarbejde med vidensinstitutioner. Virksomheder i Region Syddanmark er mere 
innovative sammenlignet med tilsvarende virksomheder i Hovedstaden, mens der ikke er statistisk 
signifikant forskel på de andre regioner og Region Hovedstaden. Konkurrence har ingen effekt. Disse 
resultater er stabile for de næste to regressionsmodeller og vil derfor ikke blive beskrevet igen. For at 
teste hypoteserne 1 til 5 inkluderes medarbejderdiversitetsvariablene i modellerne 2 og 3.  Tabel 1 
opsummerer resultater for disse variable. Model 2 viser, at der er en positiv relation mellem 
medarbejderdiversitet i køn og uddannelse og virksomhedernes chancer for innovation. Dermed kan 
hypotese 2 og 5 bekræftes. Dette gælder for virksomheder i alle danske regioner. De andre 
diversitetsvariable påvirker ikke virksomhedernes innovationsevne. Dermed er det ikke muligt at 
bekræfte hypotese 3 og 4 om betydningen af diversitet i alder og etnicitet. I model 3 erstattes 
                                                     
5 Se Østergaard et al, 2011 for en mere detaljeret diskussion af forskellige diversitets mål. 
6 De detaljerede regressionsanalyser mm. kan findes i Østergaard og Timmermans (2012), www.business.aau.dk 
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kønsdiversitet af kønsgruppevariablen. Denne viser, at virksomheder med balance mellem kønnene 
(40-50 % af et køn) har næsten dobbelt så store chancer for at være innovative sammenlignet med 
virksomheder med stor ulighed (90-100 % af et køn). 
 
Tabel 1 Sammenhæng mellem medarbejderdiversitet og innovation 
 Model 2 Model 3 
 Relation med innovation Relation med innovation 
Kønsgruppe  5  + 
Kønsgruppe  4  0 
Kønsgruppe  3  0 
Kønsgruppe  2  0 
Kønsgruppe 1  0 
Kønsdiversitet +  
Aldersdiversitet 0 0 
Gennemsnitsalder 
Etnisk diversitet 
0 
0 
0 
0 
Højtuddannede (ja/nej) 0 0 
Uddannelsesdiversitet + + 
Note: + betyder positiv signifikant relation, 0 betyder ikke signifikant og – betyder negativ signifikant effekt 
For at undersøge hypotese 6 om der er regionale effekter af medarbejderdiversitet laves en model, 
hvor virksomheder i Region Nordjylland analyseres på de fem diversitetsvariable (køn, alder, etnicitet, 
højtuddannede (ja/nej) og uddannelse). De generelle effekter af industri, størrelse, konkurrence og 
samarbejde minder om de foregående analyser. For diversitetsvariablene er køns- og 
uddannelsesmedarbejderdiversitet stadig positive, mens de andre har nogen effekt. De regionale 
effekter viser interessante forskelle. Det at have en højtuddannet er positivt for virksomheder i Region 
Nordjylland i forhold til resten af landet. Mere specifikt viser analysen, at virksomheder uden en højt 
uddannet ansat har statistisk signifikant mindre chancer for at innovere sammenlignet med tilsvarende 
virksomheder i resten af landet. Analysen viser også, at det påvirker virksomhedernes 
innovationschancer negativt ikke at have medarbejderdiversitet indenfor etnicitet, men denne 
sammenhæng er svag.  
For at undersøge nærmere, hvorfor det er positivt i Region Nordjylland, at have mindst en 
højtuddannet, ses der først på andelen af innovative virksomheder i spørgeskemaundersøgelsen fordelt 
på regioner (se tabel 2). Tabel 2 viser, at andelen af innovative virksomheder er lavere i Nordjylland 
(49%) end i de andre regioner, hvor andelen i Hovedstaden og Region Midt er ca. 60% og i de to sidste 
regioner er 54-55%. Dette kan dog skyldes en større andel af erhverv, som er mindre innovative eller 
en større andel af små virksomheder i Region Nordjylland. Resultaterne i model 1-3 viser, at dette ikke 
er en regional effekt, men effekt af erhvervsstrukturen. Ligeledes kan det skyldes, at man har spurgt 
skævt i undersøgelsen i forhold til den Nordjyske erhvervsstruktur og dermed fået en 
overrepræsentation af enkelte brancher. 
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Tabel 2 Andelen af innovative virksomheder i undersøgelsen 
 Innovation 
 Nej Ja 
   
Region Hovedstaden 143  212 
                                  40,28% 59,72% 
Region Sjælland 55 66 
                                  45,45% 54,55% 
Region Syddanmark 101 153 
                                  39,76% 60,24% 
Region Midtjylland 144 168 
                                  46,15% 53,85% 
Region Nordjylland 80 77 
                                  50,96% 49,04% 
Total 523 676 
 43,62% 56,38% 
 
Opdeles andelene af innovative virksomheder i forhold til om de har mindst en højtuddannet ansat 
fremkommer et noget anderledes billede, da disse kun svinger lidt mellem regionerne (se tabel 3).  
Virksomhederne i Region Nordjylland er med 59% innovative virksomheder kun lidt under Midtjylland 
med 60% og Hovedstaden med 62% mens Syddanmark har en andel på 65%. Derimod er andelen af 
innovative nordjyske virksomheder uden højtuddannede markant lavere end de andre regioner. Hele 
76% af nordjyske virksomheder uden højtuddannede har ikke innoveret, mens tallet for Hovedstaden er 
52%, efterfulgt af Sjælland med 55%, Syddanmark med 59% og Midtjylland med 67%. 
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Tabel 3 Andel af virksomheder med højtuddannede og innovation 
Hovedstaden 
                innovation 
højtuddannede Nej Ja 
Nej 51,72 48,28 
Ja 38,05 61,95 
Total 40,28 59,72 
Sjælland 
Nej                                            55,26 44,74 
Ja 40,96 59,04 
Total 45,45 54,55 
Syddanmark 
Nej                                            58,93 41,07 
Ja 34,34 65,66 
Total 39,76 60,24 
Midtjylland 
Nej 67,11 32,89 
Ja 39,41 60,59 
Total 46,15 53,85 
Nordjylland 
Nej 76,09 23,91 
Ja 40,54 59,46 
Total 50,96 49,04 
 
Dermed understøtter det regressionsresultaterne, som viste, at det var negativt for nordjyske 
virksomheders innovationsevne ikke at have mindst en højtuddannet medarbejder sammenlignet med 
resten af landet. Derimod er andelen af innovative virksomheder med højtuddannede ansat på niveau 
eller lige under de andre danske regioner. 
6. Diskussion  
Der findes mange anekdoter, historier og dårligt udførte case studier om hvad der skaber innovation 
i virksomheder og om betydningen af medarbejderdiversitet, som man ikke rigtigt kan generalisere ud 
fra. Dermed lærer man desværre ikke altid ret meget af disse, fordi vi ikke ved om det kun er noget der 
gør sig gældende for case virksomheden eller det også passer på andre virksomheder, selvom de 
selvfølgelig kan være interessante at læse. I dette kapitel analyserer vi ca. 1200 danske virksomheder 
og dermed kan vi se om det er generelle effekter, som gør sig gældende eller det blot viser sig at være 
noget, der kun gælder en enkelt virksomhed. Ulempen med denne type af analyse er, at vi kun kan sige 
noget om generelle effekter og dermed siger undersøgelsen ikke noget om, hvad der vil ske, hvis en 
specifik nordjysk virksomhed ansætter en akademiker. Derimod, viser vores analyse, at virksomheder, 
der har ansat en akademiker har en større chance for at innoverer sammenlignet med virksomheder 
uden en akademiker. Mere præcist kan den ekstra positive effekt af højtuddannede for nordjyske 
virksomheders innovationsevne forklares ved, at virksomheder uden højtuddannede er mindre 
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innovative. Implikationen af dette resultat kunne være at virksomheder uden en højtuddannet 
medarbejder burde ansætte en sådan for at forbedre innovationsevnen.  
Diversitet skal dog altid ses i kontekst, så virksomheder skal have et formål med at ansætte en 
akademiker og noget at bruge dennes kompetencer til, før vi kan forvente, at det vil forbedre 
virksomhedens innovationsevne. Man kan ikke konkludere, at der skal være højtuddannede i alle 
virksomheder og så bliver de pludseligt mere innovative. Derimod kan det være en god ide for 
virksomheder i regionen uden højtuddannede at overveje om ansættelsen af en sådan vil bringe nogle 
nye kompetencer, arbejdsmetode og viden til virksomheden. Dette kan så medføre nye ideer til, hvordan 
man gør tingende i virksomheden eller måske lidt mere refleksion eller et mere systematisk arbejde med 
hele tiden at forbedre virksomhedens produkter, processer og service, samt at indsamle og bearbejde 
information om f.eks. kunders ønsker. Det kunne også medføre nye kontakter og former for samarbejde, 
da en højtuddannet ofte har en anderledes måde at tilegne sig viden samt et personligt netværk til andre 
højtuddannede. Dette skal dog tage udgangspunkt i virksomhedens situation, men vores resultater tyder 
på, at der er et udækket behov da nordjyske virksomheder uden højtuddannede er mindre innovative 
end sammenlignelige virksomheder i andre regioner. Der er selvfølgelig et spørgsmål om kausalitet. 
Dvs. om virksomheder, der er mere innovative ansætter en højtuddannet til at hjælpe med 
innovationsprocessen eller som et resultat af denne eller om det er ansættelsen af en højtuddannet, 
som medfører en forbedring af innovationsevnen. 
En alternativ forklaring på problemet med manglende innovation for de nordjyske virksomheder uden 
højtuddannede i forhold til sammenlignelige virksomheder i andre regioner kunne være at disse ikke har 
ressourcerne til at arbejde med innovation og heller ikke har ressourcerne til at ansætte en 
højtuddannet. Problemet kunne også skyldes medarbejdersammensætningen på de 
uddannelsesniveauer vi ikke har taget med i analysen. 
Analysen viste også en positiv effekt medarbejderdiversitet i forhold til uddannelse. Dermed er det 
positivt for innovationsevnen for virksomhed med højtuddannede at have forskellige typer af 
højtuddannede ansat. Dermed kunne det være en fordel for, eksempelvis, en ingeniør domineret 
virksomhed at ansætte en medarbejder med en erhvervsøkonomisk baggrund for at tænkt på om det 
planlagte nye innovative produkt overhovedet kan sælges eller undersøge om det kunne være 
profitabelt at være mere fokuseret i sin forsknings- og udviklingsaktiviteter.  Ansættelsen af en 
designuddannet medarbejder kunne ligeledes være med til at skabe nye services eller produkter. 
Kønsdiversitet er ligeledes en vigtig faktor for virksomhedernes innovationsevne. Dette er der ikke 
skrevet meget om i innovationslitteraturen, men for mange af det samme køn kan simpelthen medføre 
at virksomheden eksempelvis overser nye mulige måder at producere på, andre opfattelser af potentielle 
produkter eller muligt nye services. Selvom kvinderne er kommet ud på arbejdsmarkedet i stigende grad 
de sidste 40 år er der stadigt for mange kønsopdelte arbejdspladser. Vores analyse viser, at dette er en 
overset kilde til innovation.  
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De manglende effekter af etnicitet kan skyldes, at det danske arbejdsmarked består hovedsageligt af 
danskere mens den manglende effekt af aldersdiversitet kan skyldes for få observationer eller, at de 
potentielle konflikter bliver holdt nede at organisationsformer samt magtstrukturen. 
Diversitet skal altid ses i kontekst af den eksisterende medarbejdersammensætning i virksomheden 
samt i forhold til hvad virksomheden laver. Samtidigt skal det ikke være diversitet for diversitetens skyld 
eller jo mere diversitet jo bedre. Generelt vil da være en positiv effekt af øget diversitet i uddannelse og 
køn, men det kræver, at virksomhederne tænker over medarbejderdiversitet og hvordan de kan opnå 
positive effekter og undgå de negative effekter.  
Et godt eksempel på en virksomhed, der arbejder med medarbejderdiversitet er ISS. De har ca. 
520.000 ansatte heraf ca. 9.200 i Danmark. De efterspørger hovedsagelige ufaglærte til deres 
rengøringsdivision, mens der efterspørges andre kompetencer i andre dele af koncernen. Derfor er ISS 
kendetegnet ved at have en stor medarbejderdiversitet. ISS lavede en undersøgelse af betydningen af 
medarbejderdiversitet indenfor mange teams i forskellige divisioner. Baseret på data for 
sammensætningen af 470 teams, der samlet omfattede mere end 7.200 ansatte, fandt de, at teams 
med diversitet klarede sig økonomisk bedre end teams med mindre medarbejderdiversitet, hovedsagligt 
på grund af en højere medarbejdertilfredshed og et lavere sygefravær. Dette er selvfølgelig en anden 
skala og de hovedsageligt små og mellemstore nordjyske virksomheder står også overfor andre typer 
af udfordringer. Men det en udfordring at få virksomheder uden en højtuddannet ansat til at innovere.  
7. Konklusion 
Vores analyse af 1199 danske virksomheder viser, at medarbejderdiversitet er positivt for 
innovationsevnen. Dermed kan vi bekræfte hypotese 1. Desværre er det ikke alle typer af diversitet, 
som har en positiv effekt. I analysen finder vi en positiv effekt af diversitet i køn og uddannelse mens 
der ingen effekt var af diversitet i alder eller etnicitet. Da medarbejderne er den vigtigste kilde til 
idéudvikling og igangsættelse af innovation for virksomheder, er medarbejderdiversitet ofte en overset 
vigtig faktor for virksomhedernes innovationsevne. Dermed er det vigtigt, at virksomhederne også 
tænker aktivt på at sikre sig medarbejderdiversitet i forhold til køn og uddannelser for at blive mere åbne, 
kreative, fleksible og lærende samt blive bedre til at søge efter nye løsninger og ideer og til at forandre 
sig. Virksomhederne skal undgå at medarbejderssammensætningen bliver domineret af et enkelt køn 
og virksomheder med højtuddannede skal forsøge at ansætte andre typer at højtuddannede. 
Vores analyse af regionale forskelle viser, at innovation især er en udfordring for de nordjyske 
virksomheder uden højtuddannede. Disse virksomheder formår ikke at innovere i samme grad som 
tilsvarende virksomheder i andre dele af landet. Det er også et af fokuspunkterne i Vækstforums nye 
virksomhedsrettede innovationsstrategi, der giver disse virksomheder en mulighed for at arbejde med 
at blive innovative. En løsning kunne være at få flere højtuddannede ud i de nordjyske virksomheder, 
men vores undersøgelse viser dog ikke om nordjyske virksomheder, der ansætter en højtuddannet 
bliver mere innovative, men at dem, der ikke har en, er mindre innovative end sammenligelige 
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virksomheder i resten af Danmark. Samtidigt kan virksomhederne uden højtuddannede være præget af 
en mangel på ressourcer til at innovere, hvilket også vil afholde dem fra at ansætte højtuddannede. 
Dette kan dog ikke forklare, hvorfor tilsvarende virksomheder i andre regioner ikke har de 
begrænsninger.  
Denne undersøgelse har en også andre begrænsninger, herunder ved vi ikke, hvem der er involveret 
i innovationsprocessen i virksomheden og vi har ligeledes ikke undersøgt om det er innovative 
virksomheder, der ansætter højtuddannede eller at virksomheder med højtuddannede er mere 
innovative. Dette vil kræve en mere detaljeret analyse af netop dette fænomen samt andre kvantitative 
og kvalitative metoder, hvilket ligger udenfor formålet med dette kapitel. På trods af disse 
begrænsninger, viser vi ved at analysere en stor gruppe virksomheder, at medarbejderdiversitet er 
positivt for virksomhedernes innovationsevne og at en af udfordringerne for regionen er, at andelen af 
Nordjyske virksomheder, uden en højtuddannet ansat, der introducerer en innovation, er lavere end 
resten af landet. Det er dog vigtigt at understrege, at diversitet altid skal ses i kontekst og at 
virksomhederne ikke bare skal øge diversiteten blindt i håbet om at blive mere innovative, da dette kan 
skabe for stor afstand mellem medarbejderne og medføre negative effekter. 
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